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1 Johdanto 
Tämä opinnäytetyö toteutetaan toimeksiantona kohdeyritykselle, jossa rekrytoidaan 
vuosittain yli 600 uutta työntekijää toteuttamaan viikon mittaista kampanjaa. Rekrytoin-
tiprosessin sujuvuus ja tehokkuus ovat suuressa roolissa, kun aikaa on vähän ja rekry-
toitavia paljon.  
 
1.1 Työn tausta ja tavoitteet 
 
Rekrytointia kohdeyrityksessä hoitaa rekrytointitiimi. Tiimiin kuuluvat tiiminvetäjä, 
kolme rekrytoijaa ja yksi HR-assistentti. Aiemmin sadat haastateltavat haastateltiin yksi-
tellen. Prosessin hitauden ja jäykkyyden vuoksi muutama vuosi sitten käyttöön otettiin 
ryhmähaastattelut. Ryhmähaastattelut palvelevat yrityksen tarpeita kyseisessä rekrytoin-
titarkoituksessa erinomaisesti. Niiden avulla nähdään paljon hakijoita yhdellä kertaa ja 
rekrytointiprosessi saadaan toteutettua sille asetetussa ajassa. Ryhmähaastatteluihin 
osallistuu noin 20 hakijaa ja kaksi haastattelijaa.  
 
Vaikka ryhmähaastattelu palvelee yrityksen tarpeita erinomaisesti, on pitkään haluttu 
selvittää, miten se näyttäytyy hakijoille. On ollut tarkoituksena tehdä kartoitus hakijoi-
den tuntemuksista rekrytointiprosessia, etenkin ryhmähaastattelua kohtaan. Yrityksessä 
ollaan myös erittäin kiinnostuneita rekrytointiprosessin vaikutuksesta yrityksen yritys-
kuvaan.  
 
Tämän opinnäytetyön perimmäinen tarkoitus on luoda rekrytointitiimin käyttöön oh-
jeistus, joka ohjeistaa rekrytoijia ryhmähaastattelun läpivientiin. Tätä produktia varten 
tutkitaan, mitkä tekijät vaikuttavat onnistuneeseen ryhmähaastatteluun? Työ pyrkii vas-
taamaan kysymyksiin sekä yrityksen, että hakijan näkökulmasta. Yrityksen näkökulmaa 
avaa esimiehen haastattelu ja hakijoiden näkemystä tutkitaan kyselylomakkeella.  
 
1.2 Produktin tarpeellisuus ja hyödynnettävyys 
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Valmis produkti on salainen, sillä se on luotu ainoastaan kohdeyrityksen käyttöön ja 
sen pohjana on käytetty kyseisen yrityksen hakijoiden mielipiteitä. Produkti tulee ole-
maan opas rekrytoijille, jotka kulloinkin toteuttavat kampanjarekrytointia. Se toimii 
myös tukimateriaalina uusien työntekijöiden perehdyttämisessä. Rekrytoijille pidetään 
pienimuotoinen tilaisuus, jossa kerrotaan kyselyn tuloksista sekä käydään läpi produktin 
sisältö. Produktia päästään hyödyntämään syksyllä 2014 kun uusi kampanjarekrytointi 
käynnistyy. 
 
Ryhmähaastattelua kehitetään siihen osallistuneiden hakijoiden antaman palautteen ja 
esimiehen haastattelun pohjalta. Myös teoriatietoa käytetään hyväksi loppuproduktia 
tehtäessä. Tavoitteena on luoda produkti, joka ohjeistaa rekrytoijia kampanjarekrytoin-
tiprosessin ryhmähaastattelun toteutuksessa. Produkti antaa raamit ryhmähaastattelulle, 
joka palvelee yrityksen tavoitteita ja on samalla hakijoille miellyttävä ja informatiivinen 
kokemus. 
 
Produktia varten hakijoiden mielipiteitä tutkitaan kvantitatiivisella tutkimuksella. Heille 
lähetetään sähköpostitse kyselylomake kun haastattelut ovat ohitse, kuitenkin ennen 
kuin he ovat saaneet tietää onko rekrytointipäätös kohdistunut heihin. Kyselylomake 
on tehty tämän työn viitekehyksen sekä rekrytointitiimin esimiehen haastattelun pohjal-
ta ja sillä pyritään kartoittamaan ryhmähaastatteluun osallistuneiden ajatuksia ryhmä-
haastattelutilanteesta sekä mielikuvia yrityksestä. 
 
1.3 Opinnäytetyön rakenne 
 
Tämä opinnäytetyö koostuu neljästä (4) luvusta. Ensimmäinen luku on työn johdanto, 
josta selviää työn tausta ja tavoitteet, produktin tarpeellisuus ja työn rakenne. Kaksi 
seuraavaa lukua ovat teoreettinen viitekehys työlle ja viimeinen käsittelee työn empiiris-
tä osaa. Toisessa luvussa käsitellään henkilöarviointeja työelämässä. Luodaan taustaa 
työhaastattelulle ja sen tavoitteelle osana henkilöarviointia rekrytointiprosessissa. Luvun 
lopuksi esitellään erilaisia haastattelutekniikoita ja ryhmähaastattelun erityispiirteitä. 
Kolmannessa luvussa pureudutaan työhaastattelun ytimeen. Siinä käsitellään hakijan ja 
haastattelijan rooleja, kriteereiden määrittämistä sekä haastatteluun valmistautumista, 
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haastattelukysymyksiä sekä haastattelun konkreettista läpivientiä. Sen loppuosa käsitte-
lee haastattelussa saatujen tietojen pohjalta tehtäviä arvioita sekä työhaastattelun suden-
kuoppia. 
 
Empiirisessä osassa käsitellään toteutettuja tutkimuksia, niiden tuloksia ja tulosten poh-
jalta tehtyä produktia. Luvussa 4 käydään läpi työn teoreettinen viitekehys ja tutkimus-
menetelmät. Siinä kerrotaan konkreettisesti, kuinka tutkimukset toteutettiin sekä pro-
duktin tekemisestä ja sisällöstä. Viimeisenä on vielä jatkotoimenpide ehdotukset ja ar-
vio omasta oppimisesta. 
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2 Haastattelu henkilöarvioinnin menetelmänä 
Tässä luvussa käsitellään henkilöarviointimenetelmiä ja etenkin haastattelua henkilöar-
viointimenetelmänä. Ensin avataan käsitettä henkilöarviointi, jonka jälkeen käsitellään 
haastattelun tutkimusta, sen luotettavuutta henkilöarviomenetelmänä sekä sen tavoitet-
ta osana rekrytointiprosessia. Luvun lopussa esitellään haastattelutekniikat ja ryhmä-
haastattelun erityispiirteet. 
 
2.1 Henkilöarvioinnin taustaa 
Henkilöarvioinnilla työelämässä tarkoitetaan asiantuntijan tekemää arviota yksittäisestä 
henkilöstä. Arvio tehdään tarkoituksenmukaisella, systemaattisella menetelmällä. Sys-
temaattisella menetelmällä tarkoitetaan sitä, että hakijoista arvioidaan samoja asioita 
samoilla menetelmillä. Näillä menetelmillä pyritään ennustamaan henkilön työssä me-
nestymistä ja työympäristöön sopeutumista. Saatuja tuloksia käytetään päätöksenteossa, 
esimerkiksi rekrytoinnissa niiden perusteella valitaan tehtävään sopiva henkilö. (Hon-
kanen 2005, 12, 161.) 
 
Yhä lisääntyvä joustavuuden ja tehokkuuden vaatimus yrityksissä on johtanut henkilö-
arvioiden yleistymiseen. Arviointi ylettyy läpi organisaation sen kaikkiin työntekijöihin 
ikään katsomatta. Eniten arviointeja tehdään juuri rekrytoinnin yhteydessä. Suhteellises-
ti arvioinnit ovat viime vuosina kasvaneet kuitenkin organisaation sisällä. Työuran eri 
vaiheissa vastaan tulee arviointeja esimerkiksi työtehtävien muuttuessa tai organisaation 
murroksissa. (Niitamo 2003, 11–33.) 
 
Tieteellisissä tutkimuksissa on osoitettu, että ennustettaessa henkilön työmenestystä ja 
työympäristöön soveltumista, henkilökohtaisilla valmiuksilla on suurempi merkitys kuin 
muodollisilla pätevyyksillä. Henkilöarviointomenetelmien tarkoituksena työhönotossa 
onkin auttaa valitsijaa saamaan hakijasta sellaista tietoa, joka auttaa häntä arvioimaan 
henkilön mahdollisuutta menestyä kyseessä olevassa työtehtävässä. (Niitamo 2003, 15.)  
 
Haastattelu on edelleen eniten käytetyin henkilöarviomenetelmä rekrytointeja tehtäessä. 
Haastattelua on tutkittu viime vuosikymmenien aikana hyvin paljon ja sen luonteesta, 
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vahvuuksista ja heikkouksista on olemassa paljon tieteellisin menetelmin hankittua tie-
toa. Vaikka haastattelu on varsin kattava menetelmä henkilön työssä menestymistä ar-
vioitaessa, se ei ole ainut. Joissakin ammateissa ja tehtävissä vaaditaan sellaisia taitoja, 
tietoja tai osaamista, joita on erittäin vaikea mitata haastattelulla. Tällaisissa tilanteissa 
voidaan käyttää erilaisia henkilöarviomenetelmiä, kuten kykytestejä, taitosimulaatioita 
tai portfolioita. (Niitamo 2000, 16.)  
 
Haastattelu ei ole itsestään selvästi tarkka työssä menestymisen arviointimenetelmä. Se 
vaatii haastattelijalta haastattelutekniikan tuntemusta. Hänen tulee tuntea haastattelun 
nk. sudenkuopat, jotta virheelliset arviot vältettäisiin. Kun haastattelu osataan tehdä 
oikein, se on yksi parhaista menetelmistä arvioida ja ennustaa hakijan työmenestystä. 
(Niitamo 2003, 41–42)  
 
2.2 Haastattelun ennustavuus ja luotettavuus 
 
Vuonna 1988 tehdyssä tutkimuksessa (Wiesner & Cronshaw, 1988) tutkittiin, mitkä 
tekijät vaikuttavat haastattelun ennustavuuteen. Tärkein tekijä hyvän ennustavuuden 
antaneissa haastatteluissa oli niiden etukäteinen jäsentely. Vapaamuotoinen haastattelu 
ei antanut työmenestyksestä oikeastaan minkäänlaista ennustetta kun taas jäsennelty 
haastattelu, jossa oli ennalta määrätty haastattelurunko, antoi hyvät ennuskertoimet 
työssä menestymiselle. Haastattelua on tutkittu paljon tältä kantilta 80-luvun jälkeenkin 
ja tutkijat ovat tulleet samaan lopputulokseen. Hyvin jäsennelty haastattelu on ennus-
tearvoltaan yhtä hyvä kuin monet muut henkilöarviomenetelmät. (Niitamo 2003, 22–
23.) 
 
Haastattelun luotettavuus perustuu pitkälti siihen, että arvioidaan työssä suoriutumisen 
kannalta oikeita asioita. On erityisen tärkeää, että ennen haastattelua on määritelty yri-
tyksen arvot ja tehtävään valittavan valintakriteerit. Valintakriteereistä puhutaan enem-
män luvussa 3. Luotettavuutta lisää myös haastattelun luonne. Haastattelutilanteen tu-
lee olla kannustava ja avoin, jotta hakija luottaa haastattelijaan ja tämän kykyyn arvioida 
haastateltavan työssä menestymistä. Kun haastattelu on ohi, saaduista tiedoista rapor-
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toidaan ainoastaan relevantti tieto. Ainoastaan se tieto on tärkeää, jota voidaan peilata 
haettavaan tehtävään ja sen vaatimuksiin. (Honkanen 2005, 163–166.) 
 
Tietosuojalain nojalla työhaastattelun toteuttajalla on oikeus päätellä hakijan antamista 
tiedoista niiden tarkempi sisältö suhteessa haettavaan työhön. Työnhakija ei kuitenkaan 
ole vastuussa siitä, mikäli haastattelija tekee tiedoista vääriä johtopäätöksiä. Haastatte-
lussa on aina kyse johtopäätösten teosta hakijalta saatujen tietojen perusteella. Tieto 
sinällään ei ole arvokasta, vaan siitä tulee relevanttia kun sitä peilataan haettavaan tehtä-
vään ja sen luonteeseen. Haastattelija tekee aina työtään omalla persoonallaan eikä haas-
tattelu ole ikinä niin mustavalkoista kuin kysymykset ja vastaukset. Haastattelija tarkkai-
lee aina hakijaa subjektiivisesti. Vaikka haastattelurunko ja kysymykset olisivat samat 
kaikille hakijoille, monet inhimilliset asiat vaihtelevat tilanteittain. Haastattelijan äänen-
paino ja mieliala voivat vaihdella ja hakijoiden vastauksien kirjo on mittaamaton. Tämä 
on saanut monet kriitikot epäilemään haastattelun reliabiliteettia. Reliabiliteetilla tarkoi-
tetaan sitä, että tutkimuksella saadaan sama lopputulos ajankohdasta ja arvioijasta riip-
pumatta. (Markkanen 2009, 159–161.) 
 
Haastattelu epäonnistuu työssä menestymisen arviointimenetelmänä silloin kun se teh-
dään niin sanotusti vasemmalla kädellä. Tällainen tilanne voi olla esimerkiksi silloin, 
kun haastattelun suorittaa esimies, joka pitää työhaastatteluja harvakseltaan ja vastassa 
on kokenut työhaastatteluissa kävijä, joka pystyy omalla toiminnallaan ohjaamaan haas-
tattelua haluamaansa suuntaan. Kokematon haastattelija saattaa asettaa johdattelevia 
kysymyksiä, kuten ”Teillähän on varmasti paljon kokemusta toiminnanohjausjärjestel-
mistä?”. Huono haastattelija voi myös olla liikaa äänessä, eikä löydä kultaista keskitietä 
jäykän kuulustelun ja rönsyilevän jutustelun välille. (Koivisto 2004, 56–58.) 
 
Yksinkertaistettuna haastattelun tavoite on löytää haettavan tehtävän vaatimat kriteerit 
täyttävä henkilö. Tavoitteena osana rekrytointiprosessia on tehdä asianmukainen arvi-
ointi hakijasta. Haastattelussa saatujen tietojen pohjalta haastattelija muodostaa hakijas-
ta arvion peilaten sitä haettavaan tehtävään. Tässä nousee tärkeään tehtävään haastatte-
lijan kyky erottaa epäoleellinen tieto oleellisesta. Haastateltavan tavoitteena on saada 
hakijasta mahdollisimman kokonaisvaltainen kuva, joka kattaa henkilökohtaiset ominai-
suudet, työ- ja koulutushistorian ja inhimilliset ominaisuudet. Kun haastattelu on tehty 
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oikein ja suunnitellusti, lopputuloksena on päätös, joka tyydyttää sekä haastattelijaa että 
hakijaa. Haastattelija saa tehtävään juuri oikean henkilön ja haastateltava saa työpaikan, 
jossa hänen ominaisuutensa ja osaamisensa pääsevät oikeuksiinsa. (Niitamo 2000, 23. 
Markkanen 2009, 21–22.) 
 
2.3 Haastattelutekniikat 
 
Haastattelutekniikoita on erilaisia. Haastattelun luonne vaihtelee paitsi haastattelijan 
myös toimialan mukaan. Haastatteluille yhteistä ovat kuitenkin samoihin asiakokonai-
suuksiin liittyvät kysymykset. Tällaisia asiakokonaisuuksia ovat esimerkiksi ammatillinen 
osaaminen, motivaatio, työ- ja koulutustausta sekä toimintatavat eri tilanteissa. Vaahtio 
ehdottaa, että haastattelutilanteesta olisi hyvä saada turha jännitys pois, jotta hakija pys-
tyy tuoda parhaat puolensa esiin. Liika rentous kuten vitsailu eivät kuulu työhaastatte-
luun. Rentoutta edistää esimerkiksi vapaa jutustelu ennen itse haastattelua. Myös Mark-
kanen korostaa kirjassaan alkukeskustelun tärkeyttä. Alkuun on hyvä jutella hiukan niitä 
näitä, jottei haastattelu muodostuisi turhan jäykäksi tilanteeksi. (Vaahtio 2007, 84–85. 
Markkanen 2009, 28–29.) 
 
Haastattelun kaksi päätekniikkaa ovat perinteisesti vapaamuotoinen haastattelu ja jä-
sennetty haastattelu eli strukturoitu haastattelu. Vapaamuotoinen ja strukturoitu haas-
tattelu ovat monessa mielessä toistensa vastakohdat. Kaikki haastattelut edustavat 
useimmiten jompaakumpaa näistä tekniikoista. On myös olemassa erilaisia käytäntöjä, 
jotka eivät suoranaisesti mene kummankaan tekniikan alle. (Niitamo 2000, 27.) 
 
Vapaamuotoinen haastattelu on eniten käytetty ja perinteisempi tyyli työhaastatteluissa.  
Joidenkin tutkijoiden mukaan vapaamuotoinen haastattelu antaa tietoa esimerkiksi ha-
kijan tunne-elämästä ja vuorovaikutustaidoista paremmin kuin strukturoitu haastattelu. 
Myös sosiaalisten taitojen arvioiminen on joidenkin tutkimusten mukaan helpompaa 
vapaamuotoisessa haastattelussa. Kuten edellä mainittiin, vapaamuotoisen haastattelun 
ennustearvo on kuitenkin strukturoitua haastattelua huomattavasti heikompi. (Niitamo 
2000, 28. Niitamo 2003, 40–41. Kauhanen 2006, 83.)  
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Vapaamuotoisessa haastattelussa haastattelutilanne on keskustelunomainen tilaisuus, 
jossa keskustelu menee omalla painollaa eteenpäin. Siinä paitsi haastattelija myös haas-
tateltava voi esittää kysymyksiä ja tehdä aloitteita. Vapaamuotoisen haastattelun ajatel-
laan usein antavan hyvän käsityksen hakijan persoonallisuudesta kun keskustelu on 
luontevaa eikä siihen liity painostavaa aspektia. Siinä halutaankin usein saada tietoa juu-
ri hakijan persoonallisuudesta: siitä miten hän ajattelee, käyttäytyy ja mitä asenteita hä-
nellä on itseään, työtä tai vaikkapa koko maailmaa kohtaan. (Niitamo 2000, 28–29. 
Searle 2003, 104.) 
 
Ongelmat vapaamuotoisessa haastattelussa liittyvät persoonan arvioimiseen. Persoonan 
arvioiminen on psykologian mukaan erittäin haastavaa ja ”maallikot” eivät ole tietoisia 
kaikista niistä virhelähteistä, joita siihen liittyy. Toisaalta työhaastattelussa on tarkoitus 
saada myös muuta informaatiota kuin pelkästään persoonaan liittyvää. Tutkijoiden mie-
lestä persoonallisuus ei saisi olla ainut ominaisuus, jota arvioidaan rekrytoinnissa. (Nii-
tamo 2000, 30–31.) 
 
Strukturoitu haastattelu rakentuu kysymyksille, jotka liittyvät kyseessä olevaan työtehtä-
vään. Ne esitetään haastattelutilanteessa yhtenäisesti ja niihin saatavat vastaukset on 
etukäteen jäsennettyjä. Yleensä samaan tehtävään haastateltavien hakijoiden kanssa käy-
tetään samanlaista haastattelurunkoa. Kysymykset voidaan jäsentää monella eri tavalla, 
esimerkiksi aihealueittain. Jäsentelytavalla ei niinkään ole merkitystä kunhan samankal-
taista jäsentelyä käytetään kaikkia kandidaatteja haastateltaessa. (Niitamo 2000, 32–33.) 
 
Kun kaikilta haastateltavilta on kysytty samat kysymykset, on helppo vertailla heitä kes-
kenään. Tämä takaa myös hakijoille tasavertaisen kohtelun. Haastattelijan on myös hel-
pompi keskittyä kuuntelemaan hakijaa ja havainnoimaan tätä kun ei tarvitse käyttää 
ajatuksiaan uusien kysymysten keksimiseen. Strukturoidun haastattelun vaarana on, että 
siitä muodostuu jäykkä tilaisuus, jossa kysymykset seuraavat toisiaan ja vuorovaikutus 
on kylmää. Ennen haastattelemaan lähtemistä onkin syytä käyttää aikaa ja ajatusta haas-
tattelutekniikan omaksumiseen. (Niitamo 2000, 32–33.) 
 
Perinteisten haastattelutekniikoiden rinnalle on noussut viime vuosina vahvasti kompe-
tenssipohjainen haastattelu. Tämä tekniikka perustuu tieteellisiin tutkimuksiin, joiden 
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mukaan käyttäytyminen ja toiminta aiemmissa tilanteissa ennustavat luotettavasti suo-
riutumista tulevaisuudessa. SOARA-tekniikan lyhenne tulee sanoista situation, objecti-
ve, action, results ja aftermath. Suomeksi käännettyinä sanat ovat tilanne, tavoite, toi-
minta, lopputulos ja jälkiviisaus. SOARA:n pohjalta tehtyjen kysymysten vastauksista 
saadaan tietoa hakijan käyttäytymisestä aiemmissa tilanteissa, jotka ovat samankaltaisia 
kuin haettavassa tehtävässä. Lopuksi jälkiviisauteen liittyvät kysymykset kertovat haki-
jan oppimiskyvystä ja kyvystä itsereflektointiin. (Salli & Takatalo 2014, 60–61.) 
 
Tilanteeseen liittyvillä haastattelukysymyksillä pyritään saamaan tietoa jostain tietynlai-
sesta tilanteesta. Hakijaa voidaan esimerkiksi pyytää kuvailemaan haastavaa asiakasti-
lannetta. Tavoitekysymykset suunnataan johonkin sellaiseen tilanteeseen, jossa hakijan 
on pitänyt saavuttaa jokin tavoite. Vodaan esimerkiksi tiedustella, mikä oli hakijan ta-
voite edellä mainitussa haastavassa asiakastilanteessa. Seuraavaksi kysytään hakijan toi-
minnasta kyseisessä tilanteessa ja pyydetään kuvailemaan vaihtoehtoja tilanteen hoita-
miseen. Tilanteen päättymistä kysyttäessä saadaan tietää lopputulos ja hakijaa voidaan 
pyytää arvioimaan toimintansa onnistumista ja tavoitteensa saavuttamista. Jälkiviisau-
den kautta oppimiskykyä voidaan selvittää kysymällä hakijalta esimerkiksi, mitä hän 
oppi kyseisestä tilanteesta ja mitä hän olisi voinut tehdä toisin. (Salli & Takatalo 2014, 
62.) 
 
Hakijaa arvioitaessa voidaan arvioida montaa eri kompetenssia. Kompetenssipohjaisen 
haastattelun suunnittelu on paljon raskaampaa kuin itse toteutus. Kokenut haastattelija 
saa vastauksia moniin kompetensseihin muutamalla kysymyksellä. Haastattelijan on 
myös tärkeää olla ajanhermolla ja esittää tarkentavia kysymyksiä haastattelun aikana, 
jotta ymmärtää todella, mitä hakija haluaa sanoa. SOARA-tekniikassa tärkeää on välttää 
kysymyksiä, jotka johdattelevat hakijaa, ovat hypoteettisia ja niihin vastaaminen ei vaadi 
hakijalta todellisuuteen perustuvaa pohjaa tai kysymyskimppuja, jotka sisältävät monta 
eri kysymystä ja hakijalle on epäselvää, mihin vastausta halutaan. (Salli & Takatalo 2014, 
64–66.) 
 
2.4 Ryhmähaastattelu 
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Suurin osa työhaastatteluista tehdään yksilöhaastatteluina. Yksilöhaastattelussa yksi 
haastattelija haastattelee yhtä hakijaa kerrallaan. Ryhmähaastattelulla tarkoitetaan sellais-
ta tilannetta, jossa vähintään kaksi haastattelijaa haastattelee yhtä tai useampaa hakijaa. 
Vaahtion mukaan sopiva ryhmän koko on neljä tai viisi haastateltavaa. Mikäli ryhmässä 
on enemmän haastateltavia, haastattelijoita tulee myös olla useampi. Joskus ryhmähaas-
tatteluita käytetään resurssisyistä. Lyhyessä ajassa ehditään nähdä paljon hakijoita. Toi-
sinaan haastatteluiden ensimmäinen kierros tehdään ryhmähaastatteluita hyväksi käyt-
täen, josta jatkoon valittavat haastatellaan yksitellen. Toisinkin päin voidaan joissain 
tilanteissa toimia. Kun ryhmähaastattelua käytetään, tulee siitä ilmoittaa hakijoille haas-
tatteluun kutsuttaessa. (Niitamo 2003, 24. Vaahtio 2007, 89–90.) 
 
Ryhmähaastattelu voi edetä samalla kaavalla kuin strukturoitu haastattelu, mutta ha-
vaintojen ja arvioinnin tekeminen vaatii enemmän tarkkuutta. Tutkimusten mukaan 
ryhmä-haastatteluiden kyky ennustaa henkilön työmenestystä on hyvä. Ne ovat esimer-
kiksi ennustavampia kuin vapaamuotoiset yksilöhaastattelut. Jäsennetyssä haastattelussa 
ja ryhmähaastattelussa taas ennustavuus on samaa luokkaa. Ryhmähaastatteluita käyte-
tään useimmiten sellaisissa ammateissa, joissa työtä suoritetaan sosiaalisesti vaativassa 
ympäristössä. (Niitamo 2003, 24–25.)  
 
Haastattelun jälkeen on aika arvioida haastateltavaa. Saatu informaatio tiivistetään ja 
olennaiset asiat poimitaan muistiin. Tietoja verrataan asetettuihin kriteereihin ja sen 
perusteella tehdään johtopäätöksiä. Lopulliseen päätöksentekoon ei ole oikotietä. Haki-
joiden arvioiminen vaatii paljon ajatustyötä ja on pitkälti ongelmanratkaisua. Tietoja 
pitää osata yhdistellä toisiinsa, vetää johtopäätöksiä ja jopa olettaa asioita. (Markkanen 
2002, 54. Markkanen 2009, 23.) 
 
Ryhmähaastatteluita voidaan käyttää osana henkilöarviointia kun sen ominaispiirteet 
tunnetaan. Ryhmähaastattelu eroaa yksilöhaastattelusta monilta osilta ja ne palvelevat 
osittain erilaisia tarkoituksia. Suurin ero yksilö- ja ryhmähaastattelun välillä on hakijan 
kokemus haastattelutilanteesta. Hakijan näkökulmasta ryhmähaastattelussa korostuu 
jännittävä esiintymistunne. Hakijat kokevat edustamisen tärkeäksi onnistumisen mitta-
riksi. Heillä ei ole vastassaan ainoastaan yrityksen edustajat vaan myös samasta paikasta 
kilpailevat hakijat. Pohjimmiltaan ryhmähaastattelussa on tarkoitus nähdä hakijan kykyä 
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menestyä sosiaalisessa stressitilanteessa. Tästä johtuen henkilöä arvioitaessa tulee ensisi-
jaisesti kiinnittää huomiota tämän sosiaalisiin taitoihinsa. On pidettävä mielessä, että 
henkilön työkompetenssi pitää sisällään muutakin kuin sosiaalisia ja esiintymistaitoja. 
Ryhmähaastattelussa pärjäävät hyvin ne, joilla on aikaisempaa esiintymiskokemusta ja 
jotka ovat luonteeltaan ulospäinsuuntautuneita. (Niitamo 2003, 25. Vaahtio 2007, 90.) 
 
Mitä enemmän osallistujia on ryhmähaastattelussa, sitä pelottavampi ja uhkaavampi ti-
lanne se on hakijalle. Ryhmähaastattelusta muodostuu helposti hyvin muodollinen tilai-
suus. Ryhmähaastattelussa vapautuneen tunnelman savuttaminen on siten haastavam-
paa haastattelijoille kuin yksilöhaastattelussa. (Yeung 2011, 81.) 
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3 Työhaastattelu 
Tässä luvussa pureudutaan työhaastattelun läpivientiin. Alussa otetaan lyhyesti kantaa 
siihen, kuinka työhaastattelu näyttäytyy työnhakijalle. Sen jälkeen käsitellään haastatteli-
jan roolia, jonka jälkeen siirrytään haastattelun valmistautumiseen ja kriteereiden mää-
rittelyyn. Kriteereiden määrittelystä päästään haastattelukysymysten asettamiseen ja 
haastattelun käytännön toteutukseen. Luvun lopuksi käydään vielä läpi haastattelun 
pohjalta tehtävä arvio ja seikat, jotka voivat vaikuttaa virhearvioiden syntymiseen. 
 
3.1 Haastateltava ja haastattelija 
Työhaastattelu on tavoitteellinen keskustelu, jossa haastattelijan tavoitteena on saada 
mahdollisimman todenmukainen ja kokonaisvaltainen kuva hakijan soveltuvuudesta 
tehtävään sekä loppupeleissä täyttää avoinna oleva paikka sopivimmalla henkilöllä. Jotta 
näin tapahtuisi, on haastattelijalla oltava selkeä tavoite haastattelulle ja haastattelun tulee 
tukea tätä tavoitetta. Haastattelijan katse tulee olla tulevaisuudessa, siinä, miten 
haastateltava tulisi suoriutumaan työtehtävässään. Haastateltava taas pyrkii antamaan 
itsestään parhaan mahdollisen kuvan sekä saamaan mahdollisimman kattavan kuvan 
työnantajasta sekä tarjolla olevasta työtehtävästä. (Vaahtio 2007, 77–78. Vaahtio 2005, 
141. Markkanen 2002, 53. Niitamo 2000, 23–24.) 
 
Haastattelu on ennen kaikkea vuorovaikutustilanne kahden tai useamman ihmisen 
välillä. Haastattelija rakentaa kuvaa haastateltavasta paitsi kuulemansa, myös näkemänsä 
ja aistivansa perusteella. Haastattelija arvioi tietoisesti haastateltavaa mutta samalla 
tapahtuu myös tiedostamatonta havainnointia. Haastattelu on luonteeltaan lyhyt, mutta 
intensiivinen tapahtuma, jossa kummankin osapuolen taustalla vaikuttavat tieto, tunne 
ja tahto. Henkilökemiat ovat aina läsnä haastattelutilanteessa. Ensivaikutelma niin 
hakijasta kuin haastattelijastakin muodostuu ensimmäisten sekuntien kuluessa. (Vaahtio 
2007, 80. Markkanen 2009, 35–38.) 
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Haastateltavan eli työnhakijan näkökulmasta työhaastattelu on muita henkilöarviome-
netelmiä positiivisempi. He ottavat sen paremmin vastaan ja hyväksyvät sen helpom-
min kuin muut henkilöarviomenetelmät. Työhaastattelu on hakijalle myös tilaisuus sel-
vittää, ovatko kyseinen yritys ja työtehtävä sellaisia, johon hän haluaa tulla valituksi. 
Tämän vuoksi on tärkeää antaa hakijalle mahdollisuus kysyä kysymyksiä liittyen yrityk-
seen ja kyseiseen työtehtävään (Niitamo 2003, 43. Hoppe & Laine 2014, 74. Yeung 
2011, 7.) 
 
Haastattelijan rooli on ennen kaikkea vastata tilanteet sujuvuudesta ja siitä, että saadaan 
haluttu informaatio hakijasta. Tärkeintä ei ole haastattelijan oma esiintyminen vaan hy-
vät, tarkat kysymykset ja hakijan kuunteleminen. Kysymällä ja kuuntelemalla haastatteli-
ja luo haastateltavasta kokonaiskuvan työkokemuksineen, koulutuksineen ja ominai-
suuksineen. Yrityksen maineelle tekevät helposti hallaa haastattelijan ylimielinen asenne 
ja epäasialliset kysymykset. Yleisesti haastatteluissa vallitseekin kohtelias tyyli sekä haas-
tattelijan että haastateltavan puolella. (Vaahtio 2007, 86–87. Markkanen 2009, 22, 26.) 
 
Hyvä haastattelija määrittelee haastattelulle selkeät tavoitteet sekä määrittelee keinot, 
jolla ne saavutetaan. Haastattelutilanteessa hän antaa tilaa haastateltavalle ja toimii itse 
melko näkymättömästi. Tärkeintä haastattelussa on kuunnella ja havainnoida hakijaa. 
Kuunteleminen, johtopäätösten tekeminen sekä sanattoman viestinnän tulkinta voi 
usein olla haastavaa yhdelle haastattelijalle ja usein käytetäänkin useampaa haastattelijaa, 
joille on kaikille määritelty omat tehtävät etukäteen.  Hakijalle on hyvä haastattelun 
alussa esitellä haastattelijat, keitä he ovat ja mikä heidän tehtävänsä on. Usein haastatte-
luissa on mukana äänetön haastattelija, joka ainoastaan tekee muistiinpanoja eikä 
kommunikoi hakijan kanssa. Tämä on Vaahtion mielestä kyseenalaista, sillä hakijalla ei 
ole mahdollisuutta korjata väärinymmärryksiä. (Koivisto 2004, 67–68. Vaahtio 2007, 
81.) 
 
Kuten aiemmin on todettu, haastattelija kuuntelee, mitä haastattelijalla on sanottavana 
ja tekee siitä omat johtopäätöksensä. Hänen tulee tehdä tulkintoja saamastaan infor-
maatiosta ja antaa havainnoilleen merkityksiä. Haastattelija arvioi hakijaa subjektiivisesti 
ja haastatteluun kuuluu merkittävänä osana ongelmanratkaisuprosessi. Ihmisille on 
luontaista tehdä tulkintoja toisista ihmisistä ensivaikutelman perusteella. Haastattelun 
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kannalta epäolennaiset asiat pitää osata jättää omaan arvoonsa, kuten esimerkiksi haki-
jan fyysiset ominaisuudet. Vaikka todellisuudessa ensimmäinen kontakti hakijan kanssa 
luo haastattelijalle väistämättä alustavan käsityksen tästä, haastattelijan on hyvä tietoi-
sesti opetella antamaan hakijalle mahdollisuus tehdä vaikutus koko haastattelun ajan. 
(Yeung 2011, 87–88. Markkanen 2009, 24.) 
 
Ruumiinkielen tarkkailu on lukunsa ihan erikseen. Ilman vaadittavaa koulutusta ruu-
miinkieltä ei kannata tulkita turhan tarkkaan, sillä tietyt eleet eivät aina ole sitä miltä 
saattavat näyttää haastattelijan silmään. Esimerkiksi yleisesti jalkojen ristimistä pidetään 
merkkinä puolustautumisesta, mutta hakija saattaa tehdä niin puhtaasti siitä syystä, että 
se on hänelle luontaisin tapa istua.  Vielä vuonna 1999 John Townsend listaa oppaas-
saan tietyt ruumiin eleet ja antaa niille yksinkertaisen tulkintatavan. Yeung ehdottaakin, 
että mikäli haastattelija huomaa hakijan ruumiinkielessä muutoksen jossain tietyssä 
kohdassa haastattelua, se tulisi ottaa puheeksi. Esimerkiksi jos hänen äänensävynsä 
muuttuu ärtyisäksi puhuttaessa asiakaspalvelusta, haastattelija voi ilmaista asian sano-
malla ”Huomaan, että asiakaspalvelu aiheuttaa sinussa hiukan ärsyyntyneen reaktion”. 
Näin hakija saa tilaisuuden selittää reaktiotaan, eikä haastattelijan tarvitse turvautua 
omiin tulkintoihinsa. (Yeung 2011, 41. Townsend 1999, 37.) 
 
Myös haastattelijan oma kehonkieli ja olemus viestivät hakijalle yrityksestä ja organisaa-
tiokulttuurista. Tutkimusten mukaan jopa 55 % viestinnästämme koostuu sanattomista 
eleistä ja ilmeistä. Haastattelijan tulee muistaa olla aidosti läsnä ja osoittaa se myös haki-
jalle. Jatkuva kellon vilkuilu tai ikkunasta ulos katseleminen viestivät hakijalle haastatte-
lijan mielen harhailevan muualla kuin itse asiassa. (Yeung 2011, 63–54. Townsend 
1999, 34.) 
 
Haastattelijan aktiivisen kuuntelun taidot ovat omiaan luomaan hakijalle luottavainen ja 
rentoutunut olo. Aktiiviseen kuunteluun kuuluvat oleellisena osana ne eleet, joita haas-
tattelija tekee kun hakija on äänessä. Pään nyökyttely kertoo, että hakijan puheet kiin-
nostavat haastattelijaa kuten myös pienet sanat paussien aikana, kuten ”aivan”, ”ahaa” 
tai ”mielenkiintoista”. Silmiin katsominen osoittaa hakijalle avoimuutta ja vilpitöntä 
halua kuulla, mitä tällä on sanottavaa. (Yeung 2011, 63–64.) 
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3.2 Kriteereiden määrittely ja haastattelun kulku 
Kun uutta työntekijää lähdetään haastattelemaan avoimeen tehtävään, on oltava selvillä, 
mitkä ovat valintakriteerit kyseiseen tehtävään valittavalle. Kun haastattelukysymyksiä 
suunnitellaan, kysymysten tulisi antaa vastaukset juuri niihin kriteereihin, jotka on mää-
ritelty etukäteen. Kriteereitä määritettäessä on hyvä kysyä myös muiden työntekijöiden 
mielipiteitä siitä, mitä kyseinen työtehtävä heidän mielestään vaatii tekijältään. Ennen 
kuin kriteerit määritellään, on kuitenkin hyvä laatia työnkuvaus. Työnkuvauksesta selvi-
ää mitä työ sisältää, missä ja miten sitä tehdään sekä mahdollisen urakehityksen. Siihen 
kuuluu myös olennaisesti se, mitä henkilökohtaisia ominaisuuksia ja ammatillista osaa-
mista se vaatii. (Yeung 2011, 10. Markkanen 2009, 123.) 
 
Valintakriteerit voidaan ryhmitellä kolmeen eri osa-alueeseen. Ensinnäkin on mietittävä 
organisaation kriteerit. Organisaatiotason kriteerit käsittävät yrityksen toiminnan luon-
teen, kulttuurin ja ilmapiirin, joiden taustalla vaikuttaa yrityksen strategiset päämäärät. 
Seuraavat valintakriteerit asettaa se yksikkö, johon uusi työntekijä on tarkoitus sijoittaa. 
Tässä otetaan huomioon työyhteisö, tiimin rakenne ja yksikön odotukset uuden työnte-
kijän panosta kohtaan. Kolmantena tulevat tehtäväkohtaiset kriteerit. Ne voivat olla 
esimerkiksi tehtävän sisältöön, vaatimustasoon ja tehtävän tulevaisuuden kehittymiseen 
liittyviä tai siihen, minkälaista osaamista kaiken kaikkiaan tehtävä vaatii. Näiden lisäksi 
tehtäväkohtaisissa kriteereissä määritetään käytännön asiat kuten työsuhteen kesto ja 
palkkaus. Jokainen uusi rekrytointi on myös mahdollisuus miettiä, halutaanko yrityksen 
arvoja ja toimintatapoja muuttaa tai viedä johonkin uuteen suuntaan. (Viitala 2013, 99, 
100. Vaahtio 2005, 30.) 
 
Kun kriteereitä lähdetään selvittämään haastattelukysymysten avulla, voidaan ne jakaa 
neljään ryhmään: ammatillinen osaaminen, persoonallisuus, motivaatio ja henkilökemia. 
Näiden ryhmien sisälle sijoittuu tietysti myös lukuisia pienempiä asioita, joita halutaan 
haastattelussa selvittää. Tehtäväkohtaisesti voidaan miettiä, mitä näistä ryhmistä halu-
taan painottaa juuri kyseisen tehtävän kohdalla. Sen lisäksi, että määritellään tämän het-
kiset valintakriteerit, on myös mietittävä miten tehtävä tulee kehittymään ja minkälaista 
osaamista tai valmiuksia se silloin vaatii. (Markkanen 2009, 43–45. Vaahtio 2007, 24.) 
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Kun rekrytointiprosessi on edennyt siihen vaiheeseen, että valintakriteerit on mietitty ja 
hakijoista on valittu ne, jota kutsutaan haastatteluun, on aika sopia haastatteluajat. Paras 
henkilö sopimaan haastatteluajan hakijan kanssa on Valviston mielestä tuleva esimies. 
Näin hakija kokee itsensä alusta asti arvostetuksi. Usein on käytäntönä ensin puhelimit-
se sopia haastatteluaika ja lähettää sitten perään vahvistusviesti sovitusta tapaamisesta. 
Nykyään tämä tapahtuu useimmiten sähköpostitse. Vahvistusviestiin on hyvä sisällyttää 
vähintään seuraavat asiat: Päivämäärä ja kellonaika, haastattelun pituus, haastattelupai-
kan fyysinen sijainti, tarvittavat todistukset ja dokumentit sekä haastattelijan tai haastat-
telijoiden nimet ja yhteystiedot. (Yeung 2011, 79. Valvisto 2005, 41.) 
 
Haastatteluaika tulee sopia hyvissä ajoin ennen ajankohtaa, jotta hakija saa aikaa järjes-
tää käytännön asioita, kuten lastenhoitoa. Haastatteluun kutsuttaessa haastateltavalla on 
ajankohtia katsottuna valmiiksi, mutta joustavuus on myös tärkeää. Potentiaalisia haki-
joita ei kannata menettää olemalla liian ehdoton. Oma ajanhallinta on tärkeää, jotta 
haastatteluaikataulut pitävät. Myös haastateltavan aikataulua tulee kunnioittaa ja on hy-
vän tavan vastaista antaa haastateltavan odottaa. Mikäli haastatteluita on saman päivän 
aikana useampi, on siirtymisiin hyvä varata puolisen tuntia, jotta pienet venymiset eivät 
sotke koko päivän aikataulua. Haastattelupaikkana voi toimia esimerkiksi oma työhuo-
ne tai neuvotteluhuone. Tärkeintä on, että paikassa voi olla rauhassa ja hakijalle tulee 
tunne, että hän on tärkeä ja että haastattelu on yritykselle merkityksellinen (Vaahtio 
2007, 79. Vaahtio 2005, 142.) 
 
 
Monet ajattelevat, ettei haastatteluun tarvitse valmistautua sen kummemmin, sillä siinä 
haastattelija kysyy kysymyksiä, joihin hakija vastaa. Tämä on kuitenkin harhaluulo ja 
onnistunut työhaastattelu vaatii hyvän valmistautumisen. Ensimmäinen askel on var-
mistaa, että tietää kyseisen työtehtävän kaikki faktat. Hakija saattaa kysyä tarkentavia 
kysymyksiä ja haastattelijan on oltava valmis vastaamaan niihin. Osittain tehtävänkuvaa 
on pyöritelty jo kriteereiden määrittämisvaiheessa, mutta sen lisäksi on hyvä selvittää 
kuinka tehtävä sijoittuu organisaatioon nähden ja kenelle sen tuloksista raportoidaan 
suuremmassa mittakaavassa ja minkälaisessa ympäristössä työtä tehdään; työtilat, henki-
löstöruokailu ja mahdolliset haittatekijät kuten meluaste. Mikäli rekrytoinnissa ei ole 
kyse toimistotyöstä toimistoaikoina, on työajat oltava selvillä. Onko työ vuorotyötä ja 
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kuinka työvuorolistat normaalisti muodostetaan, esimerkiksi kuinka monta yövuoroa 
tehdään kuukaudessa. Palkkakeskusteluun on myös hyvä varautua etukäteen. Tiedossa 
pitää olla palkkataso, jota on mahdollista maksaa valittavalle henkilölle kyseisestä tehtä-
västä ja etukäteen on hyvä määrittää myös ideaali palkka. Palkan lisäksi pitää osata ker-
toa hakijalle työpaikan eduista. Tällaisia ovat esimerkiksi lounasetu tai liikuntasetelit. 
(Arthur 2012, 71–78.) 
 
Ensisijainen asia on varata haastattelulle tarpeeksi aikaa. Haastatteluun varattava aika 
riippuu pitkälti yrityksen käytännöistä ja haettavasta tehtävästä. Vaahtion mukaan tun-
nista puoleen toista on sopiva aika haastattelulle. Myös hakija vaikuttaa haastattelun 
kestoon, jotkut harkitsevat ja miettivät vastauksiaan kun taas toiset ovat suoraviivai-
sempia. Ennen haastattelua tulee myös tutustua haastateltavan toimittamiin dokument-
teihin.  (Vaahtio 2007, 78–79.)  
 
Kun haastattelu sitten alkaa ja hakija saapuu paikalle, haastattelija pyrkii luomaan alusta 
asti rentoutuneen ilmapiirin. Tutkimusten mukaan hakijat pystyvät kertomaan osaami-
sestaan ja käyttäytymisestään parhaiten kun tilanne on miellyttävä. Haastattelu on hyvä 
aloittaa ystävällisellä esittelyllä ja rennolla jutustelulla. Jotkut haastattelijat uskovat haki-
jan laittamisen stressaavaan tilanteeseen työhaastattelussa kertovan heidän toimimises-
taan stressaavissa tilanteissa työpaikalla. Tutkimusten mukaan haastattelussa stressaan-
tunut hakija ei käyttäydy samalla tavalla stressaavassa työtilanteessa. Kun tilanne on 
rentoutunut muutaman minuutin jutustelun myötä, on hyvä selvittää hakijalle haastatte-
lun rakenne. Hakijan on hyvä tietää missä järjestyksessä edetään ja mitä lähestymistapaa 
haastattelussa käytetään. (Yeung 2011, 88–91.) 
 
Henkilötietolaki ja laki yksityisyyden suojasta työelämässä koskevat rekrytoinnin osalta 
hakijoiden tietoja; niiden keräämistä ja säilyttämistä. Henkilötiedolla tarkoitetaan mitä 
tahansa yksilöä koskevaa tietoa, joka on kirjallisena tai esimerkiksi videolla. Kaikkia 
tietoja koskee laissa määritelty tarpeellisuusvaatimus. Kaiken tiedon, jota henkilöstä 
kerätään, on oltava tarpeellinen työnantajalle ja se on pystyttävä todistamaan. Arkaluon-
teisia tietoja ei saa hakijalta kysyä Näitä ovat mm. etninen alkuperä, poliittinen tai us-
konnollinen vakaumus, terveydentila, seksuaalinen suuntautuminen tai sosiaalihuollon 
tarve. Tietosuojavaltuutetun antaman lausunnon mukaan on myös kiellettyä kerätä 
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puolison tai avopuolison yhteystietoja, terveydellistä tilaa tai taloudellista tietoa, hakijan 
elatusvelvollisuutta tai konkurssia koskevia tietoja. (Markkanen 2009, 124–127. Helsilä 
2002, 29–31.) 
 
Kysymykset on strukturoidussa haastattelussa mietitty tarkkaan etukäteen ja struktu-
roimattomassa haastattelussa ne tulevat enemmän spontaanisti. Kysymyksiä esitettäessä 
hakijalle niiden tulee kuitenkin perustua lujasti juuri siihen tietoon, jota hakijasta halu-
taan saada. Kysyminen ilman ajatusta taustalla ei millään voi tukea päätöksentekoa. 
Haastattelukysymykset voidaan jakaa kahteen ryhmään: avoimiin ja suljettuihin. Avoi-
met kysymykset antavat hakijalle mahdollisuuden antaa laajojakin vastauksia esimerkiksi 
kysymykseen ”Kuvaile itseäsi työntekijänä”. Suljetut kysymykset antavat hakijalle mah-
dollisuuden vastata joko kieltävästi tai myöntävästi: ”Oletko käyttänyt SAP järjestel-
mää?”. Hakijan vastaukset ovat lähtökohtaisesti kaikki oikeita. Ainoastaan tahallaan 
vilpillisesti annetut vastaukset ovat todellisuudessa vääriä. Vastaukset antavat kuitenkin 
aina signaaleja jostain ja ne voivat vaikuttaa negatiivisesti hakijan valituksi tulemiseen. 
(Markkanen 2009, 116–119. Vaahtio 2007, 92–93.) 
 
Kun haastattelu alkaa olla lopuillaan, haastattelijan tulee olla varma siitä, että kaikki ha-
luttu informaatio on saatu hakijalta. Hakijalle tulee antaa selkeät tiedot jatkosta: milloin 
päätös tehdään, milloin siitä ilmoitetaan ja millä tavalla. (Roberts 2005, 130.) 
  
3.3 Arvion tekeminen 
Kenelläkään ei ole täydellinen muisti, joten muistiinpanojen tekeminen haastattelun 
aikana on erityisen tärkeää. Näin oleelliset ja tärkeät tiedot saadaan helposti purettua 
haastattelun jälkeen. Vaikka muistiinpanot olisivat kuinka hyvät, osa havainnoista tal-
lentuu haastattelijan mieleen tuntemuksina ja ajatusjälkinä. Onkin erityisen tärkeää, että 
haastattelija purkaa haastattelun heti sen päätyttyä, jotta saadaan mahdollisimman kat-
tava ja kokonaisvaltainen arvio hakijasta. (Roberts 2003, 130. Niitamo 2000, 144.) 
 
Kun hakijaa aletaan haastattelun jälkeen arvioimaan, voidaan arvioitavat asiat jakaa nel-
jään osa-alueeseen. Ensimmäinen arvioitava asia on hakijan älykkyys. Tutkimukset ovat 
osoittaneet selkeän yhteyden strukturoitujen haastatteluiden loppuarvioiden ja älyllistä 
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kykyä mittaavien psykologisten testien välillä. Haastattelulla saadaan siis jokseenkin 
luotettavaa tietoa henkilön älykkyydestä. Seuraavat arvioitavat asiat ovat hakijan sosiaa-
liset taidot ja persoonallisuus. Viimeisenä arvioitavana palikkana on hakijan motivaatio. 
Motivaatiokysymys on usein avain hakijaa arvioitaessa, sillä motivaatio on erittäin suuri 
tekijä ennustettaessa hakijan menestystä kyseisessä työtehtävässä. (Niitamo 2000, 141–
142.) 
 
Arvioinnin tekemin vaatii haastattelijalta havaintojen jäsentämistä, niiden keskinäistä 
vertailua sekä puntaroimista. Tavoitteena on luoda tarkoituksenmukainen henkilöarvio 
hakijasta peilattuna haettavaan tehtävään. Joissakin strukturoiduissa haastatteluissa ky-
symysten vastaukset on pisteytetty etukäteen. Hakija saa sen mukaan pisteitä, miten hän 
on kulloiseenkin kysymykseen vastannut. Näin hakijoiden vertailu on erittäin helppoa. 
Hakijan arvioinnin työvälineenä haastattelijalla voi olla arviointiasteikko. Arviointias-
teikko voi olla esimerkiksi 1-5. Asteikkoja voi olla monesta eri tehtävän vaatimasta 
ominaisuudesta tai osaamisesta. (Niitamo 2000, 143–146.) 
 
Rekrytointipäätöksen tekeminen on aina enemmän tai vähemmän epävarmaa. Vaikka 
hyvin rakennettu, suunniteltu ja läpiviety haastattelu onkin erinomainen menetelmä 
työssä menestymisen mittaamiseen, täysin varma ei voi koskaan olla. Tärkeintä on pitää 
mielessä, mitä alun perin lähdettiin hakemaan. Hakijoiden joukossa on aina hyviä tyyp-
pejä, mutta tärkeintä on erottaa, kuka olisi sopivin juuri kyseiseen tehtävään. Kun mah-
dolliset pisteytykset on tehty jokaisen hakijan kohdalla, on vielä käytettävä koko-
naisharkintaa. Täytyy myös muistaa, että ensimmäisenä ja viimeisenä haastatellut hakijat 
jäävät helpoiten haastattelijan mieleen ja saattavat vaikuttaa mielikuvaan hakijoista. Sel-
laisessa tilanteessa, että kukaan hakijoista ei täytä asetettuja kriteereitä, on joko tingittä-
vä jostain tai mahdollisesti jätettävä paikka täyttämättä. (Vaahtio 2007, 126–128. Yeung 
2011, 146.) 
 
Tasa-arvolaki on säädetty 1.1.1987 ja sen tarkoituksena on estää sukupuoleen perustu-
vaa syrjintää. Sen lisäksi sillä pyritään parantamaan naisten asemaa etenkin työelämässä. 
Laki sisältää kiellon hakea palvelukseen ainoastaan naista tai ainoastaan miestä, ellei 
kyseessä ole painava ja hyväksyttävä syy. Sukupuolen perusteella tehtävä valinta on 
myös kiellettyä, jos siten syrjitään toista sukupuolta. Esimerkiksi naisen raskaus ei saa 
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olla syy hänen syrjäyttämiseensä valintapäätöksessä. Aina kun syrjintäepäilys nousee 
esille, työnantajan on pystyttävä antamaan kirjallinen selvityksen menettelystään. Ns. 
positiivinen syrjintä on lain mukaan sallittavaa. Tällaista on esimerkiksi naisten suosinta 
valintatilanteessa miesvaltaisella alalla. (Helsilä 2002, 28.) 
 
Työ- ja elinkeinoministeriön tutkimuskatsaus syrjintään työhönottotilanteessa vuonna 
2010 osoittaa, että suomessa tapahtuu rekrytointisyrjintää. Asennetutkimukset Suomes-
sa ovat osoittaneet, että työnantajien kielteinen suhtautuminen suuntautuu maahan-
muuttajiin, romaneihin, vammaisiin sekä seksuaalisen vähemmistön edustajiin. (Työ- ja 
elinkeinoministeriö 2010, 56–57.) 
 
3.4 Virheelliseen arvioon johtavat tekijät 
Kun haastattelija on aloittelija, hän saattaa tehdä alussa useitakin virheitä. Aloitteleva 
haastattelija menee usein suoraan asiaan ja unohtaa helpottaa tilannetta haastateltavan 
kannalta muutaman minuutin alku jutustelulla. Tämä johtaa haastateltavan jännittynei-
syyteen eikä tilanne pääse rentoutumaan. Aloittelija voi myös olla turhan joustamaton ja 
pysyä liiaksi ennalta määrätyssä haastattelukysymyksissä. Tällöin kuunteleminen unoh-
tuu ja energia menee käsikirjoituksessa pysymiseen. Kun haastattelija pitää ensimmäisiä 
haastatteluitaan, hän myös helposti yrittää tehdä vaikutuksen haastateltavaan. Hän kiin-
nittää itseensä ja omaan käyttäytymiseen liiaksi huomiota, kun huomion pitäisi olla 
haastateltavassa. (Koivisto 2004, 85.) 
 
 
Vaikka haastattelija olisi kokenut konkari, on mahdollista, että hän kompastuu haastat-
telun tavallisimpiin sudenkuoppiin. Yksi haastattelijan virheistä haastattelussa on liikaa 
äänessä oleminen. Haastattelijan tulisi aina muistaa, että hiljaisuus on hyvä tehokeino 
haastateltaessa. Haastattelijan ollessa liikaa äänessä, hän ei todennäköisesti saa kaikkea 
tärkeää tietoa, jota haastattelija tahtoisi hänelle kertoa. Tällainen tilanne toteutuu 
useimmiten vapaamuotoisessa, jutustelevassa haastattelussa. (Koivisto 2004, 84.) 
 
Haastattelijan tekemät virheet voivat liittyä myös kysymystekniikkaan. Kun haastattelija 
ei kuuntele huolella eikä osaa joustaa, hän saattaa kysyä sellaista asiaa, johon haastatel-
  
21 
tava on jo itseasiassa antanut vastauksen. Johtopäätösten tekemistä kannattaa myös 
harrastaa harkiten, sillä usein haastattelija sortuu näkemään sellaisia asioita, joita haasta-
teltava ei ole tarkoittanut. Kysymyksiä tulisi myös esittää sopivalla tahdilla, jotta haasta-
teltavalla on aikaa antaa harkittu ja kokonaisvaltainen vastaus (Koivisto 2004, 86.) 
 
Liika muistiinpanojen tekeminen voi johtaa haastattelijan huomion pois olennaisesta. 
Kuuntelu unohtuu kun keskittyy kirjoittamiseen. Tällöin asiat, jotka muistiin kirjoite-
taan, eivät saa arvoistaan merkitystä, sillä haastattelija ei välttämättä muista, minkälaisel-
la ilmaisulla ne on sanottu. (Koivisto 2004, 86.) 
 
Henkilökemiat ovat aina läsnä haastattelussa ja ensivaikutelma ottaa usein vallan koke-
neemmastakin haastattelijasta. Haastattelijan tulee muistaa, että ensivaikutelma muo-
dostuu muutaman ensimmäisen minuutin aikana. Haastattelun aikana saatava informaa-
tio helposti tulkitaan niin, että se tukee ensivaikutelmassa saatua kuvaa haastateltavasta. 
Haastattelijan mieliala vaikuttaa myös tiedon tulkitsemiseen. Samoin voivat vaikuttaa 
haastattelijan taipumus negatiivisen tiedon korostamiseen tai hyväuskoisuus. (Roberts 
2005, 131. Salli & Takatalo 2014, 74–75.) 
 
Stereotypioiden ei tule antaa vaikuttaa haastateltavaa arvioitaessa. Stereotypioita on se-
kä hyviä että huonoja ja ne tulevat usein esiin haastateltaessa etniseen ryhmään kuulu-
vaa hakijaa. Stereotyyppistä ajattelua herättävät myös henkilön koulutustausta, fyysiset 
piirteet ja demografiset tekijät kuten ikä. Jokainen haastateltava tulee huomioida yksilö-
nä ja arvio ei saa perustua häneen liitettäviin stereotypioihin. Haastattelijan olisi hyvä 
tunnistaa itsessään ne stereotyyppiset ajattelumallit, joihin on itse taipuvainen. (Roberts 
2005, 131. Salli & Takatalo 2014, 73.) 
 
Haastattelijan täytyy myös muistaa pitää itsensä mahdollisimman objektiivisena. Haas-
tateltavan peilaaminen itseensä on varsin yleinen ja erittäin inhimillinen haastattelijan 
virhe. Tällöin haastattelija arvioi haastateltavaa sen perusteella, onko hän samanlainen 
tai erilainen kuin tämä itse. Tykkäämisharhan taustalla on ihmisen tarve kuulua johon-
kin ja kun henkilö havaitsee toisessa samanlaisia ominaisuuksia kuin itsessään, on hä-
nestä helppo pitää. Tämä on yleensä ongelmana strukturoimattomassa haastattelussa, 
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jossa vastauksia ei ole etukäteen pisteytetty tai muuten arvioitu. (Roberts 2005, 131. 
Salli & Takatalo 2014, 71–72.) 
 
Salli ja Takatalo antavat kolme neuvoa haastattelijalle, joita noudattamalla voidaan vält-
tää haastatteluiden pahimmat sudenkupat. Ensimmäiseksi haastatteluun kannattaa vara-
ta tarpeeksi aikaa. Kun aikaa on riittävästi ja muistiinpanot ovat hyvät, hakijan objektii-
vinen arviointi on helpompaa. Haastattelu tulee myös valmistella ja strukturoida huolel-
lisesti etukäteen. Näin kriteerit ovat selvillä ja haastattelija tietää minkälaisia vastauksia 
juuri kyseiseen tehtävään hakevan toivotaan antavan. Kolmas neuvo on käyttää rekry-
toinnissa myös muita arviointimenetelmiä. Ne tukevat päätöstä ja antavat objektiivista 
tietoa hakijasta. (Salli & Takatalo 2014, 78.) 
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4 Empiirinen tutkimus ja produkti 
 
Tässä luvussa kerrotaan työn empiirisen osan suunnittelusta ja toteutuksesta. Empiiris-
ten tutkimusten tarkoituksena oli kartoittaa mitkä tavoitteet yritys on asettanut ryhmä-
haastattelulle ja kuinka ne tavoitteet toteutuvat hakijoiden näkökulmasta.  Luvussa käsi-
tellään sekä haastattelun että kyselytutkimuksen toteuttamista sekä niistä saatuja tulok-
sia. Saatujen tulosten pohjalta luodaan produkti (Liite 6.), joka ohjeistaa rekrytoijia 
kampanjarekrytoinnin ryhmähaastattelun pitämiseen siten, että se palvelee sekä yritystä 
että hakijoita. Produktin sisältöä avataan siltä osin kuin se on mahdollista sen salaisuu-
den puitteissa. Lopuksi arvioin omaa oppimistani ja ammatillista kehitystäni. 
 
4.1 Viitekehys ja tutkimusmenetelmät 
 
Empiiristen tutkimusten viitekehys muodostuu työhaastattelun teoriasta. Teoria koos-
tuu haastattelusta henkilöarviointimenetelmänä sekä työhaastattelun erityispiirteistä: 
haastattelijan roolista, kriteereiden asettamisesta ja haastattelun läpiviennistä sekä arvi-
on tekemisestä ja haastattelun sudenkuopista.  
 
Empiirisiä tutkimuksia tehtiin kaksi. Yrityksen tavoitteita ryhmähaastattelulle tutkittiin 
kvalitatiivisella menetelmällä. Strukturoidulla haastattelulla haastateltiin rekrytoinnin 
tiimiesimiestä 10.3.2014. Haastattelulla selvitettiin yrityksen tavoitteet ryhmähaastatte-
lulle. Haastattelukysymyksillä (Liite 1) pyrittiin saamaan selville mikä on yrityksen nä-
kökulmasta ryhmähaastattelun tavoite, toivottu tunnelma ja mikä on haastattelijoiden 
rooli. Haastattelulla kartoitettiin myös kampanjatyöntekijöiden valintakriteerit sekä sen 
tavoiteltu vaikutus yrityskuvaan. Haastattelu tehtiin sähköpostitse ja vastaukset saatiin 
kirjallisina. 
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Toinen empiirinen osa toteutettiin kvantitatiivisena tutkimuksena. Kvantitatiivisella 
tutkimuksella kerättyä aineistoa pystytään mittaamaan numeerisesti ja tuloksia käsitel-
lään tilastollisin menetelmin. (Kananen 2011, 20–21.)  
 
Kvantitatiivinen tutkimus toteutettiin kyselylomakkeella (Liite 2). Kyselylomake koostui 
21 kysymyksestä, jotka muodostuivat tämän työn viitekehyksen sekä kvalitatiivisen me-
netelmän avulla saatujen tulosten pohjalta. Kysely luotiin Webropolilla ja lähettiin säh-
köpostitse kaikille hakijoille, jotka olivat käyneet kampanjarekrytoinnin yhteydessä 
ryhmähaastattelussa helmikuun 2014 aikana. Kysely lähetettiin 13.3.2014 ja vastausaikaa 
annettiin 20.3.2014 asti. Sähköpostin saatekirjeessä (liite 3) selvennettiin hakijoille, että 
kyselyn tarkoituksena on kehittää ryhmähaastattelua. Saatteessa kerrottiin myös, että 
vastauksia ei voida yhdistää tiettyyn henkilöön ja että niitä käsitellään tilastollisin mene-
telmin. Laitettiin myös porkkana hakijoille; mahdollisuus voittaa lahjakortti jättämällä 
sähköpostiosoitteen kyselyn loppuun. Vastaanottajia oli yhteensä 248 henkilöä.  Hakijat 
eivät vielä tienneet, oliko rekrytointipäätös kohdistunut heihin.  
 
Kyselylomakkeella haluttiin kartoittaa hakijan henkilökohtaista kokemusta ryhmähaas-
tattelusta. Kyselyssä käytettiin ainoastaan yhtä taustamuuttujaa, jota hyödynnettiin vas-
tausten analysoimisessa. Kysyttiin, oliko hakija osallistunut aiemmin ryhmähaastatte-
luun työhönoton yhteydessä. Tällä tiedolla haluttiin erottaa hakijat, joilla oli aiempaa 
kokemusta samankaltaisesta tilanteesta, hakijoista, joilla ei ollut vertailupohjaa. Haluttiin 
tietää oliko näiden hakijoiden vastauksissa eroja. 
 
Kyselyn ensimmäiset kysymykset liittyivät ryhmähaastattelua edeltäviin asioihin, siihen 
kuinka heidät kutsuttiin haastatteluun ja kuinka he kokivat sen. Rekrytoinnin esimiehen 
haastattelussa selvisi, että haastattelun halutaan olevan hakijalle informatiivinen ja anta-
van realistisen kuvan kampanjan töistä. Tämän pohjalta esitettiin kysymyksiä, joilla kar-
toitettiin hakijoiden kokemusta siitä, olivatko se mielestään saaneet tarpeeksi tietoa yri-
tyksestä, kampanjasta ja tarjolla olevista työtehtävistä. Mikäli hakija vastasi kysymykseen 
kieltävästi, seurasi jatkokysymys, jossa tuli avoimesti kertoa, mitä tietoa oli jäänyt kai-
paamaan.  
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Seuraavat kaksi kysymystä koskivat ryhmähaastattelun pituutta ja ryhmän kokoa. Halut-
tiin tietää oliko hakijoiden mielestä haastattelu sopivan mittainen ja oliko ryhmän koko 
sopiva. Esimiehen haastattelussa kävi myös selväksi, että ryhmähaastattelutilanteessa 
halutaan luoda yrityksestä positiivinen mielikuva, joten yhdellä kysymyksellä kartoitet-
tiin ryhmähaastattelun vaikutusta hakijoiden yritysmielikuvaan. Viimeisenä haluttiin 
selvittää oliko ryhmähaastatteluihin onnistuttu luomaan sellainen tunnelma kun oli ta-
voiteltu ja olivatko haastattelijat esiintyneet sen mukaisesti kuin oli tavoitteena. Vastaa-
jia pyydettiin arvioimaan Likertin asteikolla, kuinka hyvin tietyt adjektiivit kuvasivat 
haastattelun luonnetta ja haastattelijoita. Annetut adjektiivit nousivat esimiehen haastat-
telussa antamiin toiveisiin haastattelun luonteesta ja haastattelijoiden roolista. Kyselyn 
lopussa oli vielä paikka sähköpostiosoitteelle, jonka antamalla osallistui lahjakortin ar-
vontaan. 
 
4.2 Tulokset 
 
Haastattelun päätavoite oli määrittää yrityksen tavoite kampanjarekrytoinnin ryhmä-
haastattelulle, haastattelutilanteen luonne, haastattelijoiden rooli sekä valintakriteerit 
kampanjatyöntekijöille. Kysyttiin myös, miten ryhmähaastattelun toivotaan vaikuttavan 
yrityskuvaan. Haastattelussa saatiin selville, että ryhmähaastattelun tarkoitus on haasta-
tella isolla otannalla hakijoita. Sen lisäksi rekrytoijat voivat ryhmähaastattelun jälkeen 
vaihtaa mielipiteitä hakijoista. Hakijoiden valintakriteerit ovat reippaus, iloisuus, toime-
liaisuus ja avoimuus uusille kokemuksille. Ryhmähaastattelussa toivotaan olevan asialli-
nen ja asiapitoinen, mutta silti rento tunnelma ja haastattelijoiden toivotaan olevan hel-
posti lähestyttäviä, asiallisia ja innostavia. Heidän roolinsa on kertoa yrityksestä, sekä 
tehtävistä joihin haetaan työntekijöitä. Lisäksi he kyselevät, kuuntelevat ja havainnoivat. 
Ryhmähaastattelutilanteen toivotaan luovan ja vahvistavan positiivista yrityskuvaa. 
(Rekrytoinnin esimies, 2014) 
 
Vastauksia kyselytutkimukseen saatiin 211 ja vastausprosentti oli täten 85 %. Kyselyssä 
ainut kysytty taustatieto oli, onko henkilö osallistunut ryhmähaastatteluun työhönottoti-
lanteessa aikaisemmin. Kaikki vastaukset analysoitiin tutkien eroja niiden vastaajien 
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välillä, jotka olivat osallistuneet ryhmähaastatteluun aikaisemmin (67 %) ja niiden, jotka 
eivät olleet (33 %). Eroja näiden vastaajaryhmien välillä ei ollut havaittavissa. 
 
Kyselyn tulokset (liite 5.) olivat suurimmalta osalta positiivisia ja tavoiteltu tunnelma oli 
välittynyt hakijoille. Kysymyksessä 19. hakijoita pyydettiin arvioimaan kuinka hyvin 
annetut adjektiivit kuvaavat haastattelua ja kysymyksessä 20. pyydettiin arvioimaan 
kuinka hyvin annetut adjektiivit kuvaavat haastattelijoita. Adjektiivien joukossa olivat 
ne adjektiivit, joiden toivottiin kuvaavan tilannetta tai haastattelijoita hyvin ja niitä, joita 
toivottiin kuvaavan tilannetta tai haastattelijoita huonosti. Haluttuja adjektiiveja olivat 
miellyttävä, selkeä, innostava, asiallinen, informatiivinen, rento, asiantunteva ja helposti 
lähestyttävä. Ei toivottuja adjektiiveja olivat jäykkä, sekava, epäselvä ja asiaton. Adjek-
tiivit näyttäytyivät jokaiselle vastaajalle satunnaisessa järjestyksessä. Asteikko kysymyk-
sissä oli yhdestä viiteen, viiden tarkoittaessa, että adjektiivi kuvaa kysyttyä asiaa todella 
hyvin. Halutuille adjektiiveille saatiin keskiarvoksi tasan 4. Niille adjektiiveille, joiden ei 
toivottu kuvaavan tilannetta tai haastattelijoita saatiin keskiarvoksi 1,7. Näistä tuloksista 
voidaan päätellä, että ryhmähaastattelutilanteessa haastattelijat ovat onnistuneet luo-
maan halutun tunnelman. 
 
Ryhmähaastatteluihin kutsu lähetetään sähköpostitse. Hakijoiden vastauksista selvisi, 
että kustu oli tarpeeksi informatiivinen (97 %), se tuli tarpeeksi ajoissa (82 %) ja siihen 
oli tarpeeksi aikaa vastata (86 %). Vastauksista kävi myös ilmi, että ryhmähaastattelu 
paransi mielikuvaa yrityksestä 27 %:lla hakijoista, suurimmalla osalla (73 %) mielikuva 
pysyi samana ja vain alle prosentilla se vaikutti yrityksen mielikuvaan negatiivisesti. 
 
Kyselyllä kartoitettiin sitä, kuinka hyvin hakijat kokivat saavansa informaatiota yrityk-
sestä, kampanjasta sekä kampanjatyöntekijöiden työtehtävistä. Pääosin vastanneet oli-
vat saaneet mielestään tarpeeksi tietoa (95 %). Ne vastaajat, jotka kokivat saaneensa 
liian vähän tietoa yrityksestä, kampanjasta tai työtehtävistä, pyydettiin avoimessa ken-
tässä kertomaan, mitä tietoa olisivat haastattelun yhteydessä kaivanneet. Näistä vastauk-
sista selvisi, että hakijat kaipasivat enemmän konkreettista tietoa työtehtävistä. He kai-
pasivat selkeitä esimerkkejä ja tarkempaa kuvausta siitä, mitä tehtäviä on tarjolla, millai-
sia työtehtäviä ne sisältävät ja mitä osaamista niihin vaaditaan.  
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Suuri osa vastaajista oli sitä mieltä, että ryhmän koko oli liian suuri (64 %). Yhteen 
ryhmähaastatteluun osallistuu noin 20 henkilöä. Haastattelu oli vastaajien mielestä so-
pivan pituinen (93 %).  
 
Kvantitatiivisen tutkimuksen luotettavuutta mitataan kahdella käsitteellä: reliabiliteetilla 
ja validiteetilla. Reliabiliteetilla tarkoitetaan sitä, kuinka luotettavasti tutkimusmenetelmä 
mittaa kyseistä ilmiötä ja onko se toistettavissa. Tutkimuksen validiteetti ilmaisee sen, 
mittaako käytetty menetelmä juuri sitä, mitä halutaan mitata. Toisin sanoen, saataisiinko 
samat tulokset, mikäli tutkimus toistettaisiin. (Metsämuuronen 2006, 64-66.) 
 
Tämä kyseinen kyselytutkimus tehtiin kaikille, jotka olivat osallistuneet ryhmähaastatte-
luihin helmikuun aikana, mutta eivät tienneet, oliko valinta kohdistunut heihin. Vas-
tausprosentiksi saatiin 85 %, joka antaa kyselylle hyvän luotettavuuden. Mikäli tutkimus 
toistettaisiin, saataisiin todennäköisesti samankaltainen tulos. Kyselytutkimuksella saa-
tiin vastaukset juuri niihin kysymyksiin, joihin haluttiin. Kyselyssä käytettiin pienenä 
houkuttimena lahjakorttia ja se todennäköisesti lisäsi vastaajien määrää. 
 
Toisaalta se, etteivät vastaajat olleet vielä tietoisia, kohdistuuko rekrytointi heihin ja 
mahdollisuus voittaa arvonnassa lahjakortti on voinut väärentää tuloksia. Vastaajat ovat 
saattaneet kaunistella vastauksiaan, uskoen sen vaikuttavan positiivisesti rekrytointipää-
tökseen tai lahjakortin voittamiseen. Seuraavalla kerralla tutkimus kannattaisi toteuttaa 
ilman houkuttimia, jotta tulos olisi luotettavampi. Tutkimuksen voisi tehdä myös vasta 
sitten kun rekrytointipäätöksistä on ilmoitettu hakijoille sillä silloin vastaajalla ei olisi 
mitään syytä antaa kaunisteltua kuvaa kokemuksestaan. Näin voitaisiin myös vertailla 
eroja valittujen ja ei valittujen välillä.  
  
4.3 Produktin tarkoitus 
 
Empiirisillä tutkimuksilla saatua tutkimustulosta käytettiin hyödyksi produktin tekemi-
seen. Produktin tarkoituksena on antaa ohjeet rekrytoijalle ryhmähaastattelun läpivien-
tiin siten, että se on yrityksen intressien mukainen ja että hakijalle välittyy sille asetetut 
tavoitteet.  
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Koko prosessi lähti liikkeelle yrityksen tarpeesta kartoittaa ja kirjata ylös ryhmähaastat-
telulle tavoitteet. Yritys halusi yhtenäisen ohjeistuksen rekrytoijille, jossa avattaisiin 
ryhmähaastattelun tavoitteita sekä haluttua tunnelmaa ja haastattelijan roolia. Samalla 
yrityksellä oli toiveena saada tietoa, miten ryhmähaastattelu näyttäytyy hakijalle. Etenkin 
haluttiin painottaa; tavoitetaanko toivottu tunnelma, saadaanko kaikki haluttu tieto ha-
kijoille, miten ryhmähaastattelu vaikuttaa yrityskuvaan ja ovatko käytännön järjestelyt 
hakijoiden mielestä onnistuneet. 
 
Tutkimuksen ajankohdaksi valikoitui kevään kampanjarekrytointi, johon ryhmähaastat-
telut pidettiin helmikuussa 2014. Ohjeistuksen oli tarkoitus valmistua viimeistään niin, 
että sitä pystyttäisiin hyödyntämään syksyn kampanjarekrytoinnissa, joka käynnistyy 
elokuussa 2014. Ohjeistus saatiin valmiiksi huhtikuussa 2014, joten sen käyttöönotto 
onnistuu syksyllä. Ohjeistus toimii sellaisenaan ohjeena ja muistilistana nykyisille rekry-
toijille mutta myös perehdytyksen tukimateriaalina rekrytointitiimin uusille työntekijöil-
le ja työharjoittelijoille. 
 
Ohjeistukseen kerättiin tietoa helmi- ja maaliskuun ajan 2014. Rekrytointitiimin esi-
miestä haastateltiin ja kyselytutkimuksella kartoitettiin hakijoiden kokemuksia. Näiden 
pohjalta saatiin arvokasta tietoa ryhmähaastattelun toteutukseen ja kehittämiseen. Kun 
tulokset oli kerätty ja analysoitu, niistä muodostettiin yksityiskohtainen ohjeistus, joka 
käytiin kampanjarekrytointitiimin kanssa läpi ja he saivat jokainen oman kopion työka-
lukseen. Ohjeistusta tehtäessä hyödynnettiin myös teoriatietoa. 
 
Suurimmat kehittämisen kohteet, jotka nousivat empiirisistä tutkimuksista, olivat ryh-
mähaastattelun ryhmän koko sekä tieto kampanjatyötehtävistä. Nämä otettiin huomi-
oon ohjeistuksessa ja ryhmän kokoa pienennettiin 15 henkilöön. Ryhmähaastatteluma-
teriaalin ohjeistukseen lisättiin tieto työtehtävistä ja painotettiin, että ne tulee käydä 
haastattelutilanteessa konkreettisesti läpi, jotta hakijat tietävät, minkälainen työ on ky-
seessä kun heille sitä tarjotaan. Ohjeistuksessa painotettiin myös yrityskuva näkökul-
maa, jotta yhä useamman hakijan yritysmielikuva paranisi entisestään ja he kertoisivat 
hyvästä haastattelukokemuksesta eteenpäin. 
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4.4 Kampanjarekrytoinnin ryhmähaastattelu – ohjeistus rekrytoijalle 
 
Ohjeistuksen ulkonäkö noudattaa yrityksen asettamia kriteereitä. Näitä ovat mm. fontti, 
yrityksen logo sekä kampanjaan liittyvät kuvat. Kuvakaappauksia on myös otettu yrityk-
sen toiminnanohjausjärjestelmästä selventämään ohjeistusta haastattelukutsujen lähet-
tämistä varten. Ohjeistuksen sisällysluettelosta (liite 5.) selviää sen pääasiallinen sisältö. 
Ensimmäisessä luvussa ohjeistetaan haastattelukutsujen lähetys niille hakijoille, jotka 
ovat alkukarsintojen jälkeen päätetty kutsua ryhmähaastatteluun. Kuvankaappauksilla 
esitetään selkeästi, kuinka toiminnanohjausjärjestelmästä saadaan haettua haluttujen 
hakijoiden sähköpostisoitteet. Kun kutsut on lähetetty, tilat varataan ja varmistetaan, 
että tarvittavat laitteet ovat toiminnassa. Ohjeistuksessa on kerrottu myös mitä tiloja 
voidaan käyttää ryhmähaastatteluun ja montako henkilöä niihin mahtuu. 
 
Ryhmähaastattelun tavoite on kirjoitettu ohjeistukseen esimiehen haastattelusta saatu-
jen tietojen pohjalta. Samassa luvussa kerrotaan myös haastattelijan roolista ja siitä, 
kuinka hän voi edesauttaa saavuttamaan ryhmähaastattelulle asetettuja tavoitteita. Seu-
raavassa luvussa on kampanjatyöntekijöiden valintakriteerit. Näiden pohjalta haastatte-
lijat havainnoivat ja arvioivat ryhmähaastatteluun osallistuvia hakijoita.  
 
Neljännessä luvussa on kuvattu haastattelun kulku. Siihen on listattu tiedot, jotka tulee 
sisällyttää yritys- ja kampanjaesittelyyn ja työmahdollisuudet yrityksessä sekä kampanja-
työntekijöille tarjolla olevat työtehtävät. Listan lopuksi löytyy polku, jonka takaa löytyy 
kulloinkin päivitetty ryhmähaastattelumateriaali. Seuraavaksi on koottu ryhmähaastatte-
lun kysymykset, joista voidaan valita kulloiseenkin ryhmähaastatteluun 3-5 osallistuja-
määrästä riippuen. Kysymyksiin kuuluvat myös case-tyyppiset kysymykset. Lopuksi on 
vielä laitettu ohjeet hakijoiden arviointiin, jotta kaikki haastattelijat arvioivat heitä sa-
moin keinoin. Näin voidaan vertailla hakijoita myöhemmin keskenään. Liitteenä on 
vielä malli sähköpostitse lähettävään ryhmähaastattelukutsuun sekä muistilista rekrytoi-
jalle.  
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4.5 Jatkotoimenpide-ehdotukset 
Nyt kun ohjeistus ryhmähaastattelun pitämiseen on tehty ja se on esitelty rekrytoijille, 
toivotaan tietysti, että he ottavat sen työkalukseen. Jatkossa rekrytointitiimin esimies on 
vastuussa sen päivittämisestä siltä osin kun se on tarpeellista sähköiseen versioon, joka 
on kaikille rekrytoijille nähtävissä yrityksen tietokannassa. Päivitys tehdään ennen kam-
panjarekrytoinnin aloittamista ja esimies voi myös halutessaan delegoida sen tiimin jä-
senelle. Jos jatkossa halutaan kehittää ryhmähaastattelua joltain osin, esimerkiksi kysy-
mysten osalta, ne voidaan tallentaa suoraan tähän ohjeistukseen. 
 
Tätä ohjeistusta tehtäessä keskityttiin rekrytointiprosessissa ainoastaan ryhmähaastatte-
luun. Jatkossa tutkimusta voidaan laajentaa koskemaan koko rekrytointiprosessia. Sii-
hen voidaan liittää esimerkiksi tutkimus rekrytointiviestinnästä tai siitä kuinka ne, joita 
ei valittu tehtävään, kokivat rekrytointiprosessin. 
 
Yksi suositeltava toimenpide olisi tutkia sitä, kokivatko tehtävään valitut, että kampan-
jatyö vastasi sitä mielikuvaa, joka rekrytointiprosessissa oli annettu. Tämän tutkimuksen 
voisi toteuttaa samanlaisena kyselytutkimuksena kampanjan jälkeen. Samalla voisi myös 
tiedustella kokivatko valitut, että olivat saaneet rekrytointiprosessin aikana tarpeeksi 
tietoa esimerkiksi työsuhteestaan. 
 
4.6 Oman oppimisen arviointi 
Olen opinnoissani valinnut syventävät opintoni henkilöstöhallinnon ja johtamisen ken-
tältä. Nämä kaksi osa-aluetta ovat ne, joita toivon tulevaisuuden työssäni tarvitsevan. 
Halusin valita opinnäytetyön aiheen näihin teemoihin liittyen ja tämä yrityksen toimek-
sianto oli minulle erittäin mieluisa. Olen työskennellyt yhteensä noin vuoden rekrytoin-
nin parissa ja tuntuu, että siinä riittäisi opittavaa koko loppuelämäksi. 
 
Vaikka kursseilla olen perehtynyt jonkin verran työhaastattelun teoriatietoon, tätä 
opinnäytetyötä tehdessäni huomasin, että tietoni olivat puutteelliset. Olen työskennellyt 
noin vuoden rekrytointien parissa. Ymmärsin töideni kautta työhaastattelun pohjalta 
tehtyjen päätösten pitkäkantoisuuden ja merkityksen yritykselle, mutta kirjoittaessani 
opin paljon haastattelutekniikoista ja siinä huomioon otettavista asioista. Sain uusia 
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näkökulmia haastatteluun ja pääsin hyvin syvälle sen olemukseen. Ymmärsin esimerkik-
si sen, kuinka haastattelun suunnitteluun, läpivientiin ja analysointiin tulee todella kes-
kittyä, jotta hakijasta saa toivomansa tiedon irti. 
 
Uskon, että tämän työn tehtyäni ymmärrän työhaastattelun luonnetta paremmin. Tie-
donhaluni kasvoi ja toivon todella tulevaisuudessa saavani työskennellä työhaastattelui-
den parissa. Oppimista riittää vielä vaikka kuinka paljon mutta tämä työ antoi minulle 
erittäin hyvän pohjan ja tiedon siitä, mitä kaikkea tietoa aiheesta onkaan tarjolla.  
 
Opin myös hyödyntämään kirjallisuutta uudella tavalla. Materiaalia hakiessani opin laa-
jentamaan hakujani ja käyttämään täsmällisempiä hakusanoja. Opin ymmärtämään, että 
kirjallisuudesta löytyy mittaamattomasti tietoa kun vaan jaksaa kaivaa ja osaa ajatella 
laatikon ulkopuolelta. Kirja sisältää usein niin paljon enemmän kuin kannessa annetaan 
ymmärtää. 
 
Näin suuren prosessin hallinta oli minulle uutta. Kursseilla on tehty paljon laajoja töitä, 
mutta ne on melkein poikkeuksetta toteutettu ryhmässä. Tämä projekti oli ainoastaan 
minun ja vain minä olin vastuussa aikataulutuksesta ja siinä pysymisestä. Opin itsestäni 
paljon, kuten sen, kuinka pienet välitavoitteet puskevat minua eteenpäin. On tärkeää 
asettaa itselleen paljon pieniä tavoitteita ja pitää niistä kiinni sekä antaa itselleen kiitosta 
kun ne on saavutettu. 
 
Kyselytutkimuksen tekeminen oli minulle täysin uutta. En ollut aikaisemmin toteutta-
nut pienintäkään kyselytutkimusta ja kyselyn luominen osoittautui haasteelliseksi. Ja 
kun viimein oli saanut kysymykset aseteltua haluamikseen, piti opetella uuden ohjelman 
käyttö. Tämä kaikki opetti minulle pitkäjänteisyyttä ja kärsivällisyyttä. Onnistuin lopulta 
mielestäni kohtuullisen hyvin ja tuntuu, että nyt samanlaisen kyselyn toteuttaminen olisi 
paljon helpompaa.  
 
Prosessin loppuvaiheilla opin myös käsittelemään epäonnistumisen tunnetta. Työni 
teoriaosuus oli prosessin edetessä jäänyt hiukan epäolennaiseksi ja siksi jouduin kirjoit-
tamaan sen uudestaan. En antanut tilanteen lannistaa itseäni vaan asetin uudet tavoit-
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teet ja aikarajat kyseiselle osuudelle. Sain teorian ajoissa valmiiksi ja onnistuin pitämään 
kiinni asettamistani tavoitteista. 
 
Yhteenvetona opin paitsi itsestäni paljon, myös prosessin hallinnasta, tiedonhausta, 
kyselyiden toteuttamisesta sekä työhaastattelusta. Saavutin kaikki asettamani tavoitteet 
ja pysyin itselleni laatimassani aikataulussa. Vaikka viime metreillä jouduin tekemään 
teoriaosuuteni käytännössä kokonaan uusiksi, en lannistunut vaan jatkoi tarmokkaasti 
eteenpäin. Nyt kun prosessi alkaa olla loppusuoralla, katson sitä taaksepäin ylpein mie-
lin. 
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